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Presentación 
 
Señores miembros del jurado calificador: 
Dando cumplimiento a las normas del Reglamento de Grados y Títulos para la elaboración 
y la sustentación de la Tesis de la Escuela Académica Profesional de Psicología de la 
Universidad “Cesar Vallejo”, para optar el título Profesional de Licenciado en Psicología, 
presento la tesis titulada: “Compromiso organizacional y procrastinación laboral en 
docentes de dos instituciones educativas públicas del distrito de Mala –Cañete, 2018”. La 
investigación tiene la finalidad de determinar el nivel de correlación existente entre dichas 
variables.  
El documento consta de siete capítulos: el primer capítulo denominado introducción, en la 
cual se describen los antecedentes, el marco teórico de las variables, la justificación, la 
realidad problemática, la formulación de problemas, la determinación de los objetivos y las 
hipótesis. El segundo capítulo denominado marco metodológico, el cual comprende la 
operacionalización de las variables, la metodología, tipos de estudio, diseño de 
investigación, la población, muestra y muestreo, las técnicas e instrumentos de recolección 
de datos y los métodos de análisis de datos. En el tercer capítulo se encuentran los 
resultados, el cuarto capítulo la discusión, en el quinto capítulo las conclusiones, en el 
sexto capítulo las recomendaciones, en el séptimo capítulo las referencias bibliográficas y 
por último los anexos. 
Espero señores miembros del jurado que esta investigación se ajuste a las exigencias 
establecidas por la Universidad y merezca su aprobación. 
 
 
Giamylet Galván Huapaya  
                                                                                                       Autora 
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RESUMEN 
 
El estudio tuvo como objetivo investigar la relación entre el compromiso organizacional y 
la procrastinación laboral. La población estuvo conformada por 225 individuos de ambos 
sexos, las cuales correspondían al personal docente de dos instituciones educativas 
públicas del distrito de Mala –Cañete, 2018. 
Tuvo un diseño no experimental y corte trasversal, de tipo de tipo descriptivo – 
correlacional. Para la obtención de los datos se aplicó el Cuestionario de Compromiso 
Organizacional de Meyer y Allen el cual mide los niveles de compromiso organizacional 
en tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo; asimismo se aplicó el 
Inventario de Postergación Activa y  Pasiva en el entorno laboral (IPAP) el cual evalúa dos 
dimensiones o tipos de postergación: la activa y la pasiva. Los resultados indicaron un 
Rho=-0,239, demostrando que ambas variables se correlacionaron de manera inversa, débil 
y significativa, hecho que manifiesta que mientras mejor sea el compromiso 
organizacional, menor será la procrastinación laboral. 
Palabras clave: compromiso ,procrastinación  
 
 
 
 
 
 
 
 
  
 
 
  
 
xi 
 
ABSTRACT 
 
This survey was focused on the research about the relation between the structural 
commitment and labor procrastination .The population was composed by 225 inhabitants 
of either sex,who beloged to the teachins staff of two public shools in Mala distric – 
Cañete ,2018. 
It had a non experimental projection and had a correlative, descriptive type on a transversal 
line.The Meyer and Allen structural commitment questionary was applied for data 
compilation ,such questionary measures the structural commitment levels into three 
components:affective,continuity and standard .Likewise ,the active and pasive post 
ponement inventory was applied in the labor environment (IPAP) ,wich assesses the 
postponements types or dimensions :active and pasive .The results or findings were rho: 
0,239 and showing a correlation on both variants  in a inverse ,weak and significant way 
,wich atates that as long as the structural commitment works properly the better ,and less 
procrationation as a result . 
Key words :comminent and procrastination  
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I. INTRODUCCION  
 
1.1 Realidad problemática 
 
Hoy en día las empresas no sólo buscan éxito y liderazgo en el rubro en que se encuentra, 
sino que también se preocupan en sus colaboradores, el compromiso hacia la empresa 
genera mayor lealtad y productividad en los laborales por lo tanto es una problemática 
significativa en las organizaciones. 
Según la Compañía de servicios para la empresa (Edenred), (2015, párr.23).Las empresas 
con mayor nivel de compromiso por parte de sus empleados son capaces de incrementar en 
un 50% la lealtad de sus clientes. 
Es decir, si los clientes observan al personal interno de la empresa comprometida con la 
empresa, estos también estarán comprometidos y serán leales a los productos y los 
servicios que ofrece la empresa. 
Según Global Workforce Study  y Talent Management and Rewards (2014, párr.1) en 
España, sólo el 35% de los colaboradores comentan sentirse “altamente comprometidos” 
en la institución donde laboran, mientras que el 23% dice estar “desmotivado”, el 21% se 
considera “comprometido pero sin apoyos” y el 21% restante se encuentra “desconectado”. 
Las empresas suelen ser más exigentes debido a la gran competitividad que existe. Es por 
ello que las actividades y funciones son importantes para la productividad empresarial. 
Pero qué es lo que pasa ¿Por qué resulta difícil cumplir con las tareas en el tiempo 
requerido por los jefes? .A eso se denomina procrastinación aplazar las funciones 
primordiales a última hora generando estrés y falta de concentración.  
En la revista Psychology Today (2003, p.2)  el 20% del grupo encuestado se identificaron 
como procrastinadores crónicos .Las personas procrastinadoras son las que usualmente no 
pagan sus facturas a tiempo ya que en varias ocasiones pierden el tiempo en realizar cosas 
innecesarias como asistir a un evento musical en vez de acudir a una entrevista laboral . 
Díaz (2012, p.3) la persona que procrastina aplaza el cumplimiento de la labor que le ha 
sido encargada, evadiendo las responsabilidades y las decisiones que le han sido delegadas. 
Además, genera en la empresa un bajo rendimiento y disminuye el rendimiento del 
empleado y del proceso de producción. 
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Onwuegbuzie (2004). Procrastinación  laboral es la postergación innecesaria de un 
comienzo o finalización, académico o laboral hasta llegar a generar un fastidio por 
experimentar estas acciones (p.4).La incomodidad y ansiedad está latente en estas acciones 
que conlleva al no finalizar una tarea asignada. 
Algunos estudios detallan pruebas que la procrastinación crónica tiene un resultado  entre 
el 15 y 20% de la población general adulta; además los autores se pronuncian que en otra 
prueba  que se practicó con  20.000 personas, se obtuvo a mayor tendencia haya 
probabilidad que las personas tengan una menor remuneración, por consecuencia la 
probabilidad del desempleo y menor estabilidad  en su trabajo (Lozano y Bonora, 2015, p. 
14). 
Respecto a las consecuencias que trae la procrastinación, las estadísticas nos muestran lo 
siguiente: según la Organización Mundial de la Salud (OMS, 2017) la depresión  es un mal 
que daña a una gran multitud de individuos en el mundo, son más de 300 millones de 
personas, donde las mujeres son las más afectadas con respecto al sexo opuesto. 
Asimismo, la Organización Mundial del Trabajo (OIT, 2016) en su informe menciona, el 
“Estrés laboral: un reto colectivo para todos”.Muestran varios estudios sobre la prevalencia 
del estrés laboral, cabe resaltar que en encuestas realizadas en el año 2012 , en cuanto a las  
condiciones de trabajo y la salud en América central resultó que más del 10%  de las 
personas encuestadas sostuvieron estar  permanentemente estresadas ,tristes, deprimidas o 
con problemas para conciliar el sueño como parte de las preocupaciones. También en 
encuestas realizadas en el año 2009 en Argentina se presentó que el 26.7% de los 
colaboradores presentaron signos de estrés como resultado de la preocupación laboral,por 
otro lado en Chile en el año 2011,encontraron que un 27,4% y 18.8% de colaboradores 
,sostuvieron tener estrés y depresión en su entorno laboral.  
Según el Colegio de Psicólogos del Perú (2011, párr. 7) la procrastinación, en particular, es 
un tema de autocontrol y ordenamiento del tiempo .Proponen la realización adecuada del 
tiempo  para ejecutar de forma concentrada, organizada los temas importantes dándose un 
periodo de culminación. Procrastinar una opción, de no sentirse capaz y dejar que todo se 
solucione por si solo dando a entender que lo hará después “en cuanto tenga tiempo “, es 
decir, se presenta una actitud esquiva. 
Por lo anteriormente expuesto, en el distrito de Mala – Cañete no hay evidencia de un 
estudio realizado sobre compromiso organizacional y procrastinación laboral, teniendo 
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mayores expectativas de la problemática al tratar. Por eso es necesario realizar una 
investigación de los problemas, para favorecer a los profesionales que ejercen la labor 
docente importante en nuestro país. 
1.2 Trabajos previos 
 
Antecedentes internacionales  
 
Cid (2015), en la investigación titulada “Perfeccionismo, autorregulación, autoeficacia y 
bienestar psicológico en la procrastinación”. El estudio tuvo como propósito  investigar la 
procrastinación  en el entorno laboral, analizando las diferencias que pudiesen  existir entre 
estudiantes universitarios y trabajadores, en España, además de ello busco establecer la 
relación de la 5 variable con el perfeccionismo, la autorregulación y la autoeficacia en el 
bienestar psicológico. El tipo de estudio fue empírico correlacional,  la muestra compuesta 
por 200 universitarios y 100 trabajadores entre los 18 y 40 años de edad. Los resultados 
mostraron diferencias estadísticamente significativas entre las muestras estudiadas, siendo 
relacionada negativamente la procrastinación con el bienestar psicológico en los 
trabajadores, mientras que en los estudiantes con el perfeccionismo. Además de ello, se 
encontró que la mayor media para procrastinación se dio para la muestra de los 
trabajadores. 
 
Caicedo (2013) la investigación titulada “La Procrastinación y su incidencia en la 
Productividad en la empresa Álvaro Jean`s de la ciudad de Pelileo” se realizó en Ecuador 
. Tuvo como finalidad  precisar las repercusiones que tiene la procrastinación sobre la 
productividad en dicha empresa. La metodología usada fue de tipo exploratorio – 
correlacional. La muestra estuvo conformada por todo el personal que laboraba dentro de 
una empresa en Pelileo – Ecuador, cuya población es de 26 personas. Los instrumentos 
aplicados fueron un cuestionario de procrastinación y otro de productividad elaborados 
para la presente investigación. Los resultados hallados se observó que la mayor parte de los 
colaboradores  tiende a procrastinar, perdiendo el tiempo y recursos en otras tareas 
asignadas, así mismo al no contar con capacitación que les permita entender las 
consecuencias  de procrastinar no cuentan con un buen desempeño laboral y por tanto la 
empresa no aprovecha al 100% su capacidad productiva. 
 
Maldonado (2012) en su investigación “El compromiso organizacional del personal 
docente y administrativo de una universidad pública”, se efectuó con una encuesta a 156 
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colaboradores .Para obtener una base de datos se realizó un cuestionario de Allen y Meyer 
validado para el trabajo en universidades su veracidad fue observada a través del alfa de 
Cronbach, teniendo un índice de confiablidad de 0.83. El diagnóstico mostrado es el 
compromiso de los colaboradores con la empresa es positivo, adicionalmente muestran que 
hay diferencias significativas en el personal interno como son los docentes y colaboradores 
y administrativos. 
 
Loli (2007) en  un estudio  “Compromiso organizacional de los trabajadores de una 
Universidad Pública”  se efectuó la recolección  a 72 personas, con el objetivo de saber 
que tan comprometidos están con la empresa donde trabajan y entorno laboral mediante el 
compromiso organizacional y las diferencias demográficas .Se obtuvo que gran parte de los 
empleados tienen un compromiso normal y que no hay alguna relación en las variables 
demográficas estudiadas. Un estudio mostrado entre los factores de compromiso 
organizacional declara que hay relación valiosa entre algunos de estos. 
 
Antecedentes nacionales 
 
Soto (2017) en su tesis titulada “Procrastinación laboral y compromiso organizacional en 
personal docente y administrativo de dos organizaciones educativas del Callao”, en  el 
estudio la población estuvo conformada por 134 personas de ambos sexos, los cuales se 
evaluó al personal docente y administrativo de dos organizaciones educativas del Callao. 
La investigación fue de diseño no experimental y corte transversal, de tipo descriptivo – 
correlacional; para la obtención de los datos se aplicó el Inventario de Postergación Activa 
y Pasiva en el entorno laboral (IPAP), de igual forma se aplicó el Cuestionario de 
Compromiso Organizacional de Meyer y Allen el cual mide los niveles de compromiso 
organizacional en sus tres componentes: afectivo, de continuidad y normativo. Los  
resultados de la prueba de normalidad (K-S), se determinó los coeficientes de correlación 
por medio del coeficiente de Spearman, donde se halló que existe una correlación inversa y 
significativa entre las variables de estudio (rho = - 0,229, p < 0,01) teniendo una fuerza de 
correlación baja, lo que reflejaría que a mayor grado de procrastinación laboral menor será 
el grado de compromiso organizacional en el personal evaluado. 
Acuña y Ventura (2016) en su tesis titulada “Propuesta de mejora del nivel de compromiso 
de los trabajadores en la empresa Cerámicos Lambayeque” se mostró tres campos que 
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vulneran  el compromiso organizacional según Meyer y Allen, los cuales son : compromiso 
afectivo, compromiso normativo y el compromiso de continuación. Donde se realizó un 
cuestionario dando como resultado una base de datos de 130 colaboradores por el 
compromiso organizacional. El estudio final efectuada dio a conocer que los colaboradores 
de la institución “Cerámicos de Lambayeque” un alto porcentaje están en el campo de 
compromiso de continuación. 
Loli, Montgómery, Cerón, Del Carpio, Navarro y Llacho (2015), llevaron a cabo la 
investigación “Compromiso organizacional y sentimiento de permanencia de los 
profesionales en las organizaciones públicas y privadas de Lima metropolitana”. El 
objetivo  de la  fue determinar la relación que existe entre el compromiso organizacional y 
el sentimiento de permanencia dentro de las organizaciones. La muestra estuvo constituida 
por 221 trabajadores. El instrumento usado fue el cuestionario adaptado a la realidad por la 
prueba de  Fernando Arias Galicia, compuesto por reactivos relacionados al compromiso 
organizacional, satisfacción, claridad del rol y compromiso con el trabajo. Los resultados 
evidenciaron que existe un nivel positivo de compromiso organizacional y sentimientos de 
permanencia hacia las organizaciones en las que trabajan. Además, se comprobó  que 
existe una relación positiva y significativa entre el compromiso afectivo y el sentimiento 
de permanencia. 
Rivera (2013) en su estudio “Compromiso organizacional de los docentes de una 
institución educativa privada de Lima Metropolitana y su correlación con variables 
demográficas” se evaluó a 43 profesores entre varones y damas de los niveles iniciales, 
primaria y secundaria .El resultado arrojó que a mayor experiencia más es el compromiso 
que hay con mayor referencia en hombres. 
1.3 Teorías relacionadas al tema 
Compromiso  laboral 
Chiavenatto (2004, p.247) señala que el compromiso organizacional es la voluntad para 
hacer grandes esfuerzos en favor de la organización que la emplea. Voluntad que se 
fortifica con prácticas que no reduzcan el número de personal, ya que esta situación es 
percibida como contraria a los incentivos y a las medidas de participación e 
involucramiento que tanto se propone. 
Meyer  y Allen (1997, p.67), es un conjunto de ideas y/o creencias basadas del colaborador 
hacia la empresa, se basa a una correlación entre el sujeto y la empresa. Además conlleva 
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una relación de afecto, prioridad y /u obligación para continuar de manera permanente en 
una empresa. 
Robbins y Judge (2013) el compromiso organizacional se da cuando los empleados se 
sienten parte de la  organización, las metas que esta posee y por consecuencia desean 
mantener relación con la organización (p. 74). Por tanto, es el grado de identificación e 
involucramiento lo que determinará la estabilidad  del factor humano, además de Los 
sentimientos personales que el trabajador tiene hacia la empresa. 
De igual manera, Newstrom (2011) refiere que el compromiso con la organización estará 
dado por la lealtad que el colaborador tenga  y el deseo de seguir perteneciendo a la misma, 
en otras palabras, será una medida que determinará la disposición del trabajador de 
quedarse en la organización a futuro (p. 221). 
Ramírez y Domínguez (2012) el compromiso organizacional solo podrá existir cuando las 
metas  organizacionales y los personales estén  integrados (p. 22). De esta manera al 
alinearse las metas  organizacionales con los personales favorece el desarrollo personal  y 
resultados en relación  al  desempeño. De acuerdo con lo anterior, Soberanes (2009) 
manifiesta que el compromiso organizacional tomará un sistema orientado al logro de la 
misión y visión de la organización, por lo que si los empleados no se encuentran 
comprometidos conllevara a un descenso en la eficacia de la organización. 
El compromiso organizacional es el nivel o de aceptación que tiene el colaborador  por la 
empresa, se va mostrando con actitudes y satisfacción por el empleo que se efectúa. 
Para Hellriegel (1999, p.56) el ímpetu de participación de un colaborador y su identidad 
por la empresa, cabe resaltar que se caracteriza por la creencia y aceptación de los 
objetivos con las fortalezas de la empresa, el deseo de realización por cumplir un 
importante beneficio para la empresa y la meta de mantenerse en ella.  
Meyer y Allen (1997, p.67) sugieren una definición de compromiso organizacional 
separado en tres campos: afectivo, de continuidad y normativo. 
Dimensiones del compromiso organizacional: 
Compromiso Afectivo 
Es el nivel de una persona que se muestra emocionalmente por su empresa y la conexión 
del colaborador con la empresa Es una cercanía emocional, la participación e identidad por 
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la empresa. 
 
Compromiso de Continuidad 
Es el nivel de una persona que siente la permanencia por la empresa, expresa mayor 
preocupación por los costos asociados a la empresa. 
Compromiso Normativo 
Es el nivel de una persona que expresa una obligación moral por mantenerse en la empresa, 
existe una fidelidad del colaborador con la empresa, labora con mucha satisfacción 
organizacional. 
Compromiso organizacional con el trabajo  
Para lograr que la empresa tenga éxito  uno de los elementos  importantes es el 
compromiso de los colaboradores que influye en su desempeño laboral. 
Hellriegel y Slocum (2003) nos mencionan que a más compromiso del colaborador  con 
con la empresa  menos probable que renuncie, se incrementa la productividad (p. 54).  
En resumen mientras más comprometidos estén los colaboradores mayor identidad con la 
organización,  el vínculo es más cercano, eleva su productividad y genera en la empresa 
mayores ganancias. 
Respecto a ello, Ramírez y Domínguez (2012) nos dicen que mientras más comprometido 
se encuentre el colaborador, mayor será la posibilidad permanencia, satisfacción por la 
organización y por consecuencia desarrollar habilidades y que permiten lograr la misión y 
visión de la empresa  (p. 22).  
En general, el compromiso organizacional al tener un impacto generan actitudes y 
comportamientos  impulsa al desarrollo de las metas, valores y cultura de la organización, 
por lo que no produce insatisfacción y baja productividad. 
Procrastinación   
Para Crane (1999, citado por Carranza y Ramírez, 2013, p.97). La referencia más antigua 
relacionada con el significado de la procrastinación se encuentra en un sermón del siglo 
XVII, del sacerdote  Walker, encontrado en los microfilms de la biblioteca de la 
Universidad de Ottawa en Ontario, Canadá. Este sermón evidenciaba una conexión entre la 
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evitación de las tareas, la voluntad y el pecado, pues planteaba que las personas que 
postergaban las labores, lo hacían por su propia voluntad y eran pecadoras, por esta misma 
razón, al no poder alcanzar sus metas de santos o doctos sino solamente la de mayores de 
edad . 
Para Steel (2007), el término “procrastinación” proviene del latín pro, que significa 
“delante de, en favor de “y crastinus, que significa “del día de mañana” (p.66). 
Según el Diccionario de la Lengua Española (2014) la palabra posponer significa “dejar de 
hacer algo momentáneo, con la idea de realizarlo más adelante” (p.36); mientras que 
postergar significa “hacer sufrir atraso, dejar atrasado algo, ya sea respecto del lugar que 
debe ocupar. En suma, cuando hablamos de la procrastinación se hace referencia a toda 
acción que implique un aplazamiento, retraso o abandono de una actividad. (Lozano y 
Bonora, 2015, p.14).  
Díaz (2012, p.2) menciona que el hecho de procrastinar genera en la empresa una baja 
productividad y eficiencia  del colaborador .Además manifiesta que afecta en la toma de 
decisiones del trabajador, ya que este puede causar en endeudamiento a la empresa .Díaz 
además manifiesta que las personas que procrastinan tardan en conseguir las herramientas 
necesarias para el cumplimiento de sus tareas. 
En el entorno social, las actividades importantes son muchas veces evadidas y no 
cumplidas hasta generar un hábito que después de un tiempo se convierta en parte de la 
cultura. 
Lozano y Bonora (2015) quienes mencionan que “la postergación es la acción o habito de 
retrasar actividades o situaciones que deben atenderse, sustituyéndose por otras situaciones 
más irrelevantes o agradables” (p. 59). Respecto a lo anterior, los autores mencionan 
también que cada vez que esta conducta es repetitiva, se crea este hábito en nosotros, ya 
que nuestro cerebro  prefiere la actividad que realizamos es más gratificante que la 
actividad que aplazamos. Todo ello con el tiempo genera que este hábito se extienda a los 
diversos contextos de la vida diaria en las que antes no se presentaban (p.13). 
Si nos centramos  desarrollo organizacional de la empresa, nos cuenta que la 
procrastinación tendrá un efecto perjudicial  sobre la organización, ya que al ser una 
conducta de aplazamiento no permitirá el  desempeño del empleado, lo cual no solo 
generará efectos negativos para la organización sino que a largo plazo afectará el bienestar  
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de vida del individuo. Al respecto Morán (2005) menciona que la intervención de factores 
internos, además de las habilidades y destrezas determinará el comportamiento 
organizacional (p. 34). 
Enfoques teóricos de la procrastinación 
Enfoque Psicodinámico de Baker 
Según Baker (citado por Carranza y Ramírez, 2013 p .99). Se define la procrastinación 
como temor a  la derrota  y se centran en las motivaciones que tienen los individuos que 
decaen o se ponen a pensar en las habilidades que poseen. Donde el papel de los padres 
suma importancia para el desarrollo de miedos e inseguridades. 
Enfoque Motivacional  
McCown, Ferrari y Johnson (citados por Carranza y Ramírez, 2013 p.100), indican que la 
motivación del logro es una personalidad donde la persona muestra una serie de acciones 
para alcanzar el objetivo deseado Cuando el miedo supera el pensamiento de esperanza, 
estas personas escogen elegir actividades seguras de realizar.  
Enfoque Conductual de Skinner  
Según Skinner (citado por Carranza y Ramírez, 2013, p.100) señaló que una conducta es 
vigente cuando es reforzada, es decir se vuelve repetitiva por lo tanto las personas que 
procrastinan es porque su conducta es posponer siempre.  
Enfoque  Cognitivo de Wolters  
Según Wolters (citado por Carranza y Ramírez, 2013, p.100). Define a la procrastinación 
como un proceso que involucra esquemas mentales, relacionados a la incapacidad y el 
miedo a la exclusión social, que los procrastinadores piensan acerca del accionar de 
retrasar, estas personas tienen un pensamiento obsesivo cuando se les dificulta alguna tarea 
y el problema de concluirla, además tienen pensamientos negativos. 
miedo a la exclusión social, que los procrastinadores piensan acerca del accionar de 
retrasar, estas personas tienen un pensamiento obsesivo cuando se les dificulta alguna tarea 
y el problema de concluirla, además tienen pensamientos negativos. 
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Tipos de Procrastinadores  
Mc Cown y Roberts (1994, p.210) consideran dos tipos de procrastinación: la disfuncional, 
referida a la evitación presente a la hora de terminar  una tarea y la funcional, que se 
presenta cuando la persona no desea realizar una tarea debido a que no la considera 
importante .  
 
Por su parte, Ferrari y Emmons (1995, p.137) identificaron dos tipos de procrastinadores: 
por activación y evitación, el primero referido a las personas que retrasan su tarea para 
realizarlo bajo presión con el fin de encontrar momentos de emoción o motivación, y el 
segundo tipo referido a aquellas personas que tienen un bajo nivel de autoeficacia por 
miedo al fracaso o que sienten que no llenaran las expectativas además adquiriendo parte 
del estrés. 
 
Hsin y Nam (2005, p.246) informan que en distintos estudios han analizado que los 
individuos que procrastinan se basan en mostrar una baja autorregulación y en un indicador 
extendido, por lo tanto, no cumplirán las tareas asignadas con un objetivo determinado; sin 
embargo, la procrastinación no solo es la falta de planificación sobre un periodo 
determinado, se le atribuye un periodo de complejidad donde existen factores afectivos, 
cognitivos y de comportamientos. 
 
Hsin  y Nam (2005, p.247) sugieren separar a los procrastinadores en dos tipos: 
 
 Los pasivos: muestran el aplazamiento de tareas y toma de decisiones con relación a una 
actividad, a lo que se suma un pobre comportamiento para asumir las adversidades. 
 
Los activos: Son aquellos que laboran mejor con precisión y asumen las decisiones de 
alargar las actividades de forma intencional, con el único objetivo de priorizar otras. Por 
otro lado, los procrastinadores activos prefieren laborar bajo una exigencia alta. Por 
ejemplo si existe una tarea inesperada se sienten retados e incentivados, siendo estos 
caracteres no inducidos para posible fracaso. 
 
Hsin y Nam (2005, p.248) estos autores plantean la existencia de procrastinadores activos y 
pasivos. La diferencia entre ambos se da a tres niveles o dimensiones: 
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Dimensión Afectiva: se centra en las emociones que produce en el sujeto. A nivel afectivo, 
los procrastinadores pasivos al estar próximos a la fecha de entrega, se sienten presionados, 
la inseguridad  presente aumenta las posibilidades de fracaso. Por otro lado, los 
procrastinadores activos prefieren laborar bajo una exigencia alta. Por ejemplo si existe una 
tarea inesperada se sienten retados e incentivados, siendo estos caracteres no inducidos 
para posible fracaso. 
 
Dimensión Cognitiva: el conjunto de creencias e información que la persona tiene acerca 
de un trabajo y sus virtudes en relación a la misma .Para los procrastinadores activos, la 
persona a nivel cognitivo, se da cuenta que deja de hacer algún trabajo pero así mismo 
posee una idea de ejecución .Por ello los procrastinadores pasivos, no tienen nada planeado 
por su inseguridad en la ejecución de alguna tarea mostrando debilidades en conseguir el 
objetivo. 
 
Dimensión Conductual: son hechos mostrados por la persona antes y durante el proceso de 
un trabajo. Los procrastinadores activos suelen ser impetuosos y capaces de concluir 
trabajos de urgencia. La postergación pasiva a nivel conductual se observa la inclinación al 
abandono y equivocación en el término de alguna tarea. 
 
1.4. Formulación del problema 
  
    ¿Existe correlación entre compromiso organizacional y procrastinación laboral en 
docentes de dos instituciones educativas  públicas del distrito de Mala – Cañete, 2018? 
 
1.5 Justificación de la investigación 
 
La realización del presente estudio es motivada frente al interés y la problemática 
actual que el sector educativo viene atravesando en los últimos años, no solo en 
instituciones educativas públicas sino también en el ámbito privado, por lo cual se 
diseña el presente estudio, es decir, comparar el compromiso organizacional y 
procrastinación laboral en docentes del distrito de Mala - Cañete. 
Este estudio se basa en la explicación de los resultados de acuerdo con las teorías que 
se han empleado, así como también dando a conocer los las dimensiones  y  enfoques 
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de compromiso y procrastinación, a los centros educativos sobre los cuales se ejecutó 
el estudio. Del mismo modo, se pretende elaborar estrategias de acuerdo con los 
resultados para optimizar las tareas a realizar.  
En cuanto a la aplicación del estudio. Asimismo por medio de esta investigación se 
pretende optimizar las estrategias para el mejoramiento y acciones a tiempo que van a 
realizarme en el trabajo, realización de talleres, programas y charlas en los contextos 
educativos de acuerdo a la problemática existente. Por otro lado los beneficiados en 
este estudio serán los docentes  de instituciones estatales del distrito de Mala, ya que 
en ellos se enfoca la problemática compromiso organizacional  y procrastinación 
laboral. 
Asimismo para lograr los objetivos del presente estudio se acude al empleo de técnicas 
de investigación como el cuestionario y su procesamiento en programas estadísticos y 
con ello hallar y conocer los niveles y tipos de la variable general del presente estudio 
denominada compromiso y procrastinación, finalmente se hará uso de un instrumento 
que mide el compromiso  y otro instrumento que mide la procrastinación. Así los 
resultados de investigación se apoyan en técnicas de investigación validada en este 
medio.  
 
Por último, este estudio contribuirá a formular y modificar nuevas prácticas 
metodológicas y estratégicas  con la finalidad de mejorar la productividad con el  
compromiso y dar a conocer las estrategias que faciliten el trabajo 
 
1.6 Hipótesis  
1.6.1 Hipótesis General 
 
Existe correlación inversa y significativa entre compromiso organizacional y la 
procrastinación laboral  en los docentes de dos instituciones educativas  públicas 
del distrito de Mala – Cañete, 2018. 
 
1.6.2 Hipótesis Específicas 
 
Existe correlación inversa y significativa entre el compromiso organizacional y las 
dimensiones de la procrastinación en los docentes de dos instituciones educativas  
públicas del distrito de Mala – Cañete, 2018. 
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Existe correlación inversa y significativa entre las dimensiones de compromiso 
organizacional y la procrastinación en los docentes de dos instituciones  educativas 
públicas del distrito de Mala – Cañete, según sexo. 
 
Existe correlación inversa y significativa entre las dimensiones de compromiso 
organizacional y la procrastinación en los docentes de dos instituciones  educativas 
públicas del distrito de Mala – Cañete, según edad. 
 
Existe correlación inversa y significativa entre las dimensiones de compromiso 
organizacional y la procrastinación en los docentes de dos  instituciones educativas  
públicas del distrito de Mala – Cañete, según tiempo de permanencia. 
 
1.7 Objetivos de la investigación  
Objetivo General: 
Determinar la relación significativa entre compromiso organizacional y la 
procrastinación  en  docentes de dos  instituciones  educativas públicas  del distrito 
de Mala – Cañete, 2018. 
 
Objetivos Específicos: 
Determinar la relación significativa entre el compromiso organizacional y las 
dimensiones de la procrastinación en los docentes de dos instituciones educativas 
públicas del distrito de Mala – Cañete, 2018. 
 
Determinar la relación  significativa entre compromiso organizacional y la 
procrastinación  en  docentes de dos  instituciones  educativas públicas  del distrito 
de Mala – Cañete, según sexo. 
 
Determinar la relación significativa entre compromiso organizacional y la 
procrastinación  en  docentes de dos instituciones educativas  públicas  del distrito 
de Mala – Cañete, según edad. 
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Determinar la relación significativa entre compromiso organizacional y la 
procrastinación  en  docentes de dos  instituciones educativas  públicas  del distrito 
de Mala – Cañete, según tiempo de permanencia. 
 
Describir los niveles de compromiso organizacional en docentes de dos 
instituciones  educativas públicas  del distrito de Mala – Cañete, 2018. 
 
Describir los niveles de procrastinación en docentes de dos instituciones  educativas 
públicas  del distrito de Mala – Cañete, 2018. 
 
II. MÉTODO 
2.1 Diseño, tipo, nivel de la investigación 
 
Diseño 
El presente estudio tuvo un diseño no experimental, ya que es considerado por su 
dimensión temporal o el número de momentos o puntos en el tiempo en las cuales se 
recolectan datos. Es transeccional o trasversal, ya que el propósito es describir variables y 
analizar su incidencia en un momento único. Hernández, Méndez, Mendoza  y Cuevas 
(2017, p. 151). 
 
Tipo: El estudio empleado fue de tipo descriptivo correlacional debido a que se busca 
explicar un fenómeno de acuerdo a sus características, contextos y propiedades, además de 
ver la forma en como las variables compromiso y procrastinación se relacionan. Bernal, 
(2010 ,p.136). 
Nivel: Sánchez y Reyes (2006) afirma: “El nivel básico, busca el progreso científico, 
aumenta el conocimiento teórico, sin estar directamente interesado en sus posibles 
aplicaciones o consecuencias prácticas; es más formal y persigue generalizaciones 
orientadas al desarrollo de una teoría basada en principios y leyes”. (p. 49). 
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2.2. Variables, Operacionalización  
 
 
Variable: Compromiso Organizacional  
 
 
Definición conceptual  
 
Meyer y Allen (1997, p.67) es un conjunto de ideas y/o creencias basadas del colaborador 
hacia la empresa, se basa a una correlación entre el sujeto y la empresa.” (p.67).  
 
Definición Operacional  
 
Estará dada por las puntuaciones obtenidas mediante el Cuestionario de Compromiso 
Organizacional.  
 
Dimensiones  
 
Compromiso afectivo: 6, 9, 12, 14, 15, 18 30  
 
Compromiso de continuidad: 1, 3, 4, 5, 16, 17  
 
Compromiso normativo: 2, 7, 8, 10, 11, 13 
Variable: Procrastinación  
 
Definición conceptual  
 
Según Lozano y Bonora (2015) “la postergación es la acción de retrasar actividades o 
situaciones que deben atenderse, reemplazándose por otras situaciones más irrelevantes o 
agradables” (p. 59).  
 
Definición operacional  
 
Estará dada por las puntuaciones obtenidas mediante el inventario de Postergación activa y 
pasiva en el entorno laboral.  
 
Dimensiones  
 
Postergación Activa: ítems 2, 12, 13,15, 17, 18, 19, 22, 23, 25, 26, 27  
 
Postergación Pasiva: ítems 1, 3, 4, 5, 6, 7, 8, 9, 10, 11, 14, 16, 20, 21, 24, 28  
 
Escala de medición  
 
Ordinal  
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2.3 Población  
Según Valderrama (2013) define “la población como un conjunto finito o infinito de 
elementos, seres o cosas que tienen atributos o características comunes”. (p.182) 
 La población estuvo constituida por 255 docentes de dos instituciones públicas de  Mala – 
Cañete, 2018. 
 
Muestra 
Estuvo compuesta por la totalidad de la población, es decir por 255 docentes que dos 
instituciones públicas de  Mala – Cañete, 2018. 
 
La muestra es una parte significativa de la población y tiene que definirse de manera clara 
Hernández, Zapata y Mendoza (2013). 
 
2.4 Técnicas e instrumentos de recolección de datos  
 Cuestionario  de compromiso Organizacional de Meyer y Allen 
 Escala de Postergación activa y pasiva de Parisi y Paredes  
 
ESCALA DE COMPROMISO ORGANIZACIONAL MEYER Y ALLEN 
Ficha Técnica 
Nombre del Test: Cuestionario de Compromiso Organizacional. 
Nombre / Autores: Meyer y Allen 
Procedencia: Estados Unidos  
 
Adaptación al español: Argomedo, 2013 
Objetivo: Conocer el Tipo de compromiso Organizacional que presentan los individuos 
con su organización. 
Estructuración: 3 componentes (Consta de 18 ítems) 
Componente Afectivo = 6 ítems 
Componente de Continuidad = 6 ítems 
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Componente Normativo = 6 ítems 
Características Del Inventario 
Escala tipo: Likert 
Administración: Individual o colectiva 
Tiempo: Aproximadamente 15 min 
Descripción de la Aplicación  
 
Al momento de la aplicación se les presentara a los evaluados algunos enunciados 
cerrados, los cuales tendrán que responder indicando la alternativa que mejor adecue a su 
sentimiento hacia la organización. Así mismo se les brindara un ejemplo para asegurarnos 
que los evaluados hayan entendido la consigna. 
Puntajes  
Los puntajes que se asignan como sigue:  
1= Totalmente en desacuerdo  
2= Moderadamente en desacuerdo  
3= Débilmente en desacuerdo  
4= Ni de acuerdo ni en desacuerdo  
5= Débilmente de acuerdo  
6= Moderadamente de acuerdo  
7= Totalmente de acuerdo  
Los autores han establecido lo siguiente para interpretar el puntaje total de la prueba:  
Puntaje Alto: 126 a más  
Puntaje Promedio: 19 a 125  
Puntaje Bajo: 18 puntos 
Items inversos son: 1, 3, 10, 14, 15 y 18. 
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Items directos: 2, 4, 5, 6,7, 8, 9, 11, 12, 13, 16, 17  
Validez  
Se encontró que la prueba tiene validez de contenido (p<0.05), la cual demuestra que la 
cuestionario es válido para aplicarlo. 
 
Confiabilidad  
La confiabilidad por el método de consistencia interna de: Alfa de Crombach de 0.81 para 
compromiso afectivo, de 0.82 para compromiso normativo y de 0.48 para compromiso de 
continuidad. 
Tabla 1 
Tablas de equivalencia generales y por dimensiones compromiso organizacional 
  
Compromiso 
Organizacional 
Afectivo Normativo Continuidad 
Muy bajo min a 72 min a 24 min a 21 min a 21 
Bajo 73 a 84 25 a 30 22 a 25 22 a 25 
Medio 85 a 91 31 a 35 26 a 28 26 a 29 
Alto  92 a 98 36 a 38 29 a 31 30 a 32 
Muy Alto 99 a max 39 a max 32 a max 33 a max 
Fuente: Elaboración propia 
 
Prueba Piloto  
 
Como primer filtro se realizó la validez de contenido a través del juicio de expertos, para lo 
cual se presentó el instrumento a 5 jueces quienes cuentan con experiencia como 
psicólogos dentro del ámbito organizacional. 
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INVENTARIO  DE PROCRASTINACION LABORAL 
 
FICHA TECNICA: 
 
  Inventario de Postergación Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP)  
Ficha técnica:  
Título original: Inventario de Postergación Activa y Pasiva en el entorno laboral (IPAP)  
Autores: Parisi y Paredes, 2007  
Procedencia: Venezuela  
Administración: Individual y colectiva  
Edad: 18 años en adelante  
Ámbito de aplicación: Laboral  
Tiempo de aplicación: 10 a 20 minutos  aproximadamente  
Número de Ítems: 28 ítems  
Significación: Evaluación dos dimensiones o tipos de postergación en el entorno laboral: 
Postergación Activa y Postergación Pasiva 
Descripción del instrumento 
Administración: La consigna refiere a lo siguiente “A continuación se presenta una serie 
de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra actividad en la misma. Le agradeceremos 
nos responda con absoluta sinceridad marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese 
su punto de vista. 
 
   Puntajes    Los puntajes van del “1” al “5” 
 
 TD = Totalmente desacuerdo. 
 D = Desacuerdo. 
 I =  Indiferente 
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 DA = De acuerdo. 
 TDA = Totalmente de acuerdo 
 
Ítems directos:  
1 ,2 ,4 ,5 ,6 , 7 , 9,  10 , 11 , 12 , 12 , 13 , 14 , 15 , 16, 17 , 18 , 19 , 20 , 21 , 22 , 23 , 24 , 25 
, 26 , 27 , 28  
 
Ítems inversos: 
3 y 8 
 
Validez 
Se determinó la validez de criterio, relacionando la prueba de postergación con una 
prueba de orientación temporal. Los resultados muestran que las personas con 
postergación pasiva tienen una correlación positiva con la variable orientación 
hacia el pasado (r = 0,450) y negativa con la variable orientación al futuro (r = -
0,275).  Las personas con postergación activa tienen una correlación positiva con la 
orientación hacia el futuro y moderada con la orientación al pasado (r = 0,319). 
 
  Confiabilidad 
El análisis de fiabilidad de la dimensión Postergación Pasiva arrojó un      índice    
de consistencia interna alto de α=0,877. Postergación Activa, se obtuvo así un 
índice de consistencia interna elevado de α = 0,840. 
 
Se realizó el análisis de confiabilidad, tomando como base una prueba piloto de tamaño 50 
para la encuesta en mención .El alfa de Cronbach es  0,70, por lo tanto el IPAP – 
Inventario de Postergación Activa y Pasiva en el entorno laboral tienen un grado aceptable, 
pudiendo deducir que se posee un instrumento aprobado. 
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Tabla 2 
Tablas de equivalencia generales y por dimensiones Procrastinación Laboral 
  Procrastinación 
Postergación 
Activa 
Postergación 
Pasiva 
Muy bajo min a 55 min a 26 min a 24 
Bajo 56 a 61 27 a 31 25 a 29 
Medio 62 a 67 32 a 33 30 a 33 
Alto  68 a 74 34 a 37 34 a 37 
Muy Alto 75 a max 38 a max 38 a max 
Fuente: Elaboración propia 
Se puede apreciar los rangos obtenidos para determinar los niveles de procrastinación 
general y sus dimensiones activas y pasivas en una escala de nivel muy alto hasta muy bajo 
. 
2.5 Métodos de análisis de datos 
 
El método cuantitativo estuvo basado en la toma de medidas, las cuales a través del análisis 
de datos podrán concluir en estadísticos. 
La población seleccionada fue de 225 docentes  de dos organizaciones educativas pùblicas 
del Distrito de Mala , los cuales fueron evaluados a través de los instrumentos 
seleccionados. 
La presente investigación fue de enfoque cuantitativo, ya que los datos recolectados fueron 
expresados gráficamente a través del software estadístico SPSS, para la respectiva 
interpretación de los resultados. Así también se realizará un análisis de confiabilidad a 
través del Alfa de Cronbach. 
En la prueba piloto se seleccionó para la adaptación y validación muestra de 50 docentes 
(varones y mujeres) en una institución pública realizada en el distrito de Mala. 
Posteriormente se ingresaron los datos en el programa estadístico SPSS para procesar la 
información. 
 
Se realizaron los siguientes procedimientos: 
 
a) Se realizaron cambios gramaticales en algunos ítems, modificando palabras  
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b) Para hallar la validez de contenido se contó con la calificación de 5 jueces expertos, 
los cuales evaluaron cada uno de los 2 ítems de una prueba original  y los 18 items 
de otra  prueba y a través de la V de Aiken   
 
c) Para realizar el ingreso de la base de datos, se utilizó el programa SPSS 18 y MS 
Excel 2012 
 
d) Para la confiabilidad se utilizará el Coeficiente Alfa de Cronbach  
 
2. 6 Aspectos éticos 
 
Las consideraciones éticas de la presente investigación consideran el compromiso y el alto 
grado de responsabilidad en el desarrollo de este proyecto, evitando el plagio y/o 
falsedades, por lo tanto se ha respetado la propiedad intelectual de los autores por lo cual 
se citó cada texto o información empleada en la presente investigación.  
 
La recolección de los datos se realizó con el consentimiento de del director de una 
institución pública  correspondientes. Así también se les informó a los docentes el tiempo 
que va a requerir su participación. 
 
III. RESULTADOS 
3.1 Prueba de contraste de Normalidad 
Tabla 3  
Prueba de normalidad de kolgomorov-Smirnov 
 
 
      K-S n p 
Compromiso 
Organizacional 
0.059 255 0.034 
Procrastinación 0.071 255 0.004 
 
Se observa a través de la prueba de normalidad de Kolgomorov-Smirnov donde las 
puntuaciones de la variable compromiso organizacional y procrastinación laboral no siguen 
una distribución normal  ya que (p<0.05).  
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Tabla 4 
Prueba de correlación de Rho de Spearman de compromiso organizacional 
procrastinación laboral  
 
Correlación Procrastinación 
Compromiso 
Organizacional 
Rho de Spearman -0,239** 
p 0.000 
n 255 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 
 
En la tabla 4, se evidencia que la correlación es inversa, débil entre el compromiso 
organizacional  y procrastinación laboral, siendo el coeficiente de correlación de Rho de 
Spearman  -0,239** con un valor de p=, 0.00.  
 
Tabla 5 
Coeficiente de correlación Rho de Spearman del compromiso organizacional   y sus 
dimensiones de procrastinación laboral  
 
Correlación 
Dimensiones de 
procrastinación 
 
Postergación Activa Postergación Pasiva 
Compromiso 
Organizacional 
Rho de Spearman 
-,142* -,253** 
p 0.023 0.000 
n 255 255 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 
Se aprecia en la presente tabla un coeficiente de correlación de Rho de Spearman los 
valores de Rho=-,142*, -,253*; con un valor (p. <0,05). Es decir, existe correlación 
inversa, débil y significativa. 
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Tabla 6 
Coeficiente de correlación Rho de Spearman de procrastinación laboral y sus dimensiones 
de compromiso organizacional  
 
Correlación 
Afectivo Normativo Continuidad 
Procrastinación 
Rho de 
Spearman 
-,290** 0.120 -,222** 
p 0.000 0.055 0.000 
n 255 255 255 
**. La correlación es significativa en el nivel 0,01 
Se aprecia a través del coeficiente de correlación de Rho de Spearman los valores de 
Rho=-,290*, 120, -222*; con un valor (p. <0,05). Es decir, que existe correlación inversa, 
débil y significativa entre  procrastinación laboral y la dimensión compromiso afectivo y 
continuidad en los docentes. 
 
Tabla 7 
Prueba de correlación de Rho de Spearman de compromiso organizacional  y 
procrastinación laboral según el sexo 
Correlación según sexo  
Procrastinación 
 Hombre Mujer 
Compromiso 
Organizacional 
Rho de 
Spearman 
-0.125 -,314** 
p 0.196 0.000 
n 108 147 
 
Se presenta el análisis de la prueba de correlación de Spearman, la cual indica que entre las 
variables compromiso organizacional y procrastinación laboral  se relacionan en los 
docentes perteneciente al sexo femenino, existiendo (rho =  -314**, p < 0,05) siendo 
relación inversa, moderada y significativa.  
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Tabla8 
Prueba de correlación de Rho de Spearman de compromiso organizacional  y 
procrastinación laboral  según edad  
 
Correlación según edad 
Procrastinación 
[ 
  a 
30 años] 
[31 a 40 
años] 
[41 a 50 
años] 
[51 a 65 
años] 
Compromiso 
Organizacional 
Rho de 
Spearman 
0.110 -,502** -,193* -,225* 
p 0.695 0.005 0.048 0.021 
n 15 30 105 105 
      
En la presente tabla se puede evidenciar que existe correlación entre compromiso 
organizacional y procrastinación laboral  según la edad  de 31 a 40  años (Rho = -,502**), 
seguido de 41 a 50 años (Rho = -,193*) y finalmente 51 a 65 años (Rho = -,225*), p < 0,05 
siendo la tendencia de la relación inversa, lo que indica que ambas variables se 
correlacionan de manera inversa.  
 
Tabla 9 
Prueba de correlación de Rho de Spearman de compromiso organizacional  y 
procrastinación laboral  según el tiempo en la organización 
 
 
Correlación según tiempo de 
permanencia 
Procrastinación 
[1 a 5 
años] 
[6 a 10 
años] 
[11 a 20 
años] 
[21 a 30 
años] 
Compromiso 
Organizacional 
Rho de 
Spearman -0.267 -0.181 -,195* -,274* 
p 0.126 0.312 0.039 0.017 
n 34 33 113 75 
 
En la Tabla 8 se presenta el análisis de la prueba de correlación de Spearman, la cual indica 
que entre las variables compromiso organizacional  y procrastinación laboral  en el 
personal docente con un tiempo de 11 a 20 años (rho = -,195*), asimismo 21 a 30 años (rho 
=-,274*), (p < 0,05) siendo la tendencia de la relación negativa, lo que indica que ambas 
variables se correlacionan de manera inversa. Esto nos permite inferir que a mayor 
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compromiso organizacional  menor es el grado de procrastinación laboral  en el personal 
docente. 
A continuación se presentan de manera descriptiva los resultados generales en cuanto a los 
niveles de las variables de estudio: procrastinación laboral y compromiso organizacional. 
 
Tabla10 
Niveles de la variable compromiso organizacional  
 
  
Compromiso Organizacional 
f % 
Muy bajo 48 18.8 
Bajo 53 20.8 
Medio 51 20.0 
Alto 50 19.6 
Muy Alto 53 20.8 
Total 255 100.0 
 
De acuerdo con la Tabla 9 del 100% de personal docente encuestado el 20,8% del personal 
se encuentra en un nivel “muy alto” de compromiso, el 19,6% en el nivel “alto”, el 20 % 
en nivel “medio”, 20,8% tanto en el nivel “bajo” y el 18.8% como en el nivel “muy bajo”. 
Los resultados encontrados se observa que el nivel muy alto y nivel bajo ambos con un 
20.8%. 
Tabla 11  
Niveles de la variable procrastinación laboral  
 
  
Procrastinación 
                                         f                                          % 
Muy bajo 49 19.2 
Bajo 46 18.0 
Medio 51 20.0 
Alto 54 21.2 
Muy Alto 55 21.6 
Total 255 100.0 
 
De acuerdo con la Tabla 10 del 100% de personal docente y administrativo encuestado el 
21,6% del personal se encuentra en un nivel “muy alto” , el 21,2% en el nivel “alto”, el 
20% en nivel “medio” 18 % tanto en el nivel “bajo”  y  un 19,2 % en el nivel “muy bajo”. 
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Los resultados encontrados reflejan que la mayor parte de los encuestados tienen un nivel 
muy  alto de procrastinación. 
 
IV. DISCUSIÓN  
 
Se encontraron pocos estudios que tratan de ambas variables en el contexto mercado 
laboral, ya que gran parte de la investigación acerca de la variable de procrastinarían está 
relacionada en el campo académico ello nos limita cuando se realizó los contrastes entre 
compromiso organizacional y procrastinación en  docentes de dos  instituciones  educativas 
públicas  del distrito de Mala – Cañete, 2018; obteniendo como resultado  (Rho=-0,239**) 
(p=, 0.00) que efectivamente estas variables se correlacionan de manera inversa y 
significativa hecho que manifiesta en la medida que mejor sea el compromiso 
organizacional y menor será la procrastinación laboral estos resultados se corroboran con 
los encontrados por Soto (2017),en una población con características similares a edad sexo 
y tiempo de permanencia donde los resultados reflejan que existe una correlación inversa y 
significativa entre las variables de estudio siendo así los valores (Rho = - 0,229**), (p < 
0,01, reflejaría que a mayor grado de compromiso organizacional menor procrastinación 
laboral habrá en el personal evaluado .Lo que se relaciona con Hellriegel y Slocum (2003), 
quienes mencionan que a más compromiso del colaborador  con la empresa  menos 
probable que renuncie, se incrementa la productividad. Por lo tanto  en la población, los 
docentes no se sienten comprometidos con la institución en la que laboran sea la  por la 
poca importancia que tiene el estado hacia las funciones y actividades  que ejercen los 
docentes, ya que contribuyen con la enseñanza fuera de sus horas de trabajo siendo así que 
esperan un reconocimiento. Es por ello que muchos de ellos se sienten desmotivados por lo 
tanto dejan las actividades pendientes para después hacerlas esto conlleva a un estrés y 
ansiedad.  
De acuerdo con el primer objetivo específico se puedo obtener  que existe correlación 
inversa, débil y significativa (r=-,142*) (r=-,253*); (p. <0,05) ; es decir, que mientras 
mayor compromiso organizacional haya en la institución menor será las culminaciones de 
actividades. Lo cual se relaciona con Ramírez y Domínguez (2012) indican que mientras 
más comprometido se encuentre el colaborador, mayor será la posibilidad permanencia, 
satisfacción por la organización y por consecuencia desarrollar habilidades y que permiten 
lograr la misión y visión de la empresa. Por lo tanto, Lagomarsino (2000),  menciona una 
vez que los colaboradores desarrollan altos niveles de compromiso se convertirán en una 
fuente de innovación, asumen la iniciativa, tienen espíritu emprendedor, entonces los 
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empleados comprometidos constituyen una ventaja competitiva. Asimismo Jiménez, 
Acevedo, Salgado y Moyano (2009) el compromiso laboral es un tema de interés en el 
ámbito de psicología organizacional, especialmente porque se considera que los empleados 
que muestran un alto nivel de compromiso presentarán mejor desempeño, productividad, y 
menores índices de ausentismo. Quiere decir que un sector de la población docente 
procrastina de manera activa siendo así que dejan las actividades pendientes para después 
lograr culminarlas. Por otro lado la procrastinación pasiva muestra desinterés total por 
realizar sus funciones. 
Entre variables de estudio de procrastinación y las dimensiones de compromiso nos da 
como resultado los valores de rho= -,142*, -,253*; con un valor (p. <0,05). Es decir, que 
existe correlación inversa débil y significativa entre procrastinación laboral y las 
dimensiones afectivo y continuidad, por lo tanto,  Hsin y Nam (2005) informan que en 
distintos estudios han analizado que los individuos que procrastinan se basan en mostrar 
una baja autorregulación, por ende, no cumplirán las tareas asignadas con un objetivo 
determinado. Además existe correlación entre ambas dimensiones de las dos variables. 
Esto concuerda con lo establecido por Acuña y Ventura (2016) en su tesis se mostró tres 
campos que vulneran  el compromiso organizacional según Meyer y Allen, los cuales son: 
compromiso afectivo, compromiso normativo y el compromiso de continuación.” un alto 
porcentaje están en el campo de compromiso de continuación. Complementando con los 
resultados  Loli, Montgómery, Cerón, Del Carpio, Navarro y Llacho (2015) se comprobó  
que existe una relación positiva y significativa entre el compromiso afectivo y el 
sentimiento de permanencia alto porcentaje están en el campo de compromiso de 
continuación. Reforzando lo indicado por Loli (2007) obtuvo que gran parte de los 
empleados tienen un compromiso normal y que no hay alguna relación en las variables 
demográficas estudiadas. Un estudio mostrado entre los factores de compromiso 
organizacional declara que hay relación valiosa entre algunos de estos. Por ende, a  menor 
procrastinación mayor será el compromiso afectivo y de continuidad, sin embargo 
podemos observar que no existe correlación en la dimensión de continuidad, esto quiere 
decir que los docentes laboran porque se sienten a gusto con la profesión que ejercen con 
sus alumnos y asimismo tienen necesidades básicas por el cual es necesario que sigan 
trabajando para el bienestar de ambos. 
 
Con respecto a las variables demográficas tomadas en cuenta en la investigación, se 
encontró que en el caso del sexo, la variable de compromiso se relaciona con la 
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procrastinación según el sexo femenino con un valor (r=-314**, p< 0,05), a medida que  
mayor sea  el compromiso menor es la procrastinación en las docentes mujeres. De igual 
manera Soto, et al. (2017)  en su estudio basado en docentes encontró (rho = - 0,232, p < 
0,01) es decir, que  las mujeres tienen mayor tendencia a procrastinar que los varones. Esto 
se puede relacionar con lo redactado por la Organización Internacional del Trabajo (OIT, 
2016) nos dice en los países en los que existen datos pertinentes disponibles, las mujeres se 
encargan al menos dos veces y media más de estas labores que los hombres. Aunque esta 
desigualdad de género sigue siendo importante, ha disminuido con el tiempo. Sin embargo, 
las mujeres continúan trabajando jornadas más largas que los hombres cuando se toma en 
consideración tanto el trabajo remunerado como no remunerado.  Por esto podemos decir 
que si existe mayor carga de actividades más en las mujeres que en los varones, por ello las 
madres docentes suelen procrastinar más debido a la carga laboral más las actividades 
académicas que deben culminar. Pero esto no quiere decir que los docentes varones no 
posterguen sus tareas. 
Existe correlación entre compromiso organizacional y la procrastinación  en  docentes de 
según las edades de  31 a 40, 41 a 50  y 51 a 65 años instituciones educativas  públicas  del 
distrito de Mala – Cañete, según edad que existe correlación entre compromiso 
organizacional y procrastinación laboral  según la edad  de 31 a 40  años (Rho = -,502**), 
seguido de 41 a 50 años (Rho = -,193*) y finalmente 51 a 65 años (Rho = -,225*), p < 0,05 
siendo la tendencia de la relación inversa, lo que indica que ambas variables se 
correlacionan de manera inversa. Cid (2015) acerca de las variables asociadas a la 
procrastinación, en la cual se encontró que esta se relaciona de manera negativa con el 
bienestar psicológico, sin embargo contrario a las estadísticas que indican que la 
procrastinación decrece con los años, las muestras estudiadas de 200 universitarios y 100 
trabajadores entre 18 y 40 años, mostraron diferencias significativas, siendo el grupo de 
trabajadores la de mayor media para la procrastinación. 
 
Esto en relación con el tiempo de experiencia dentro de la institución se puede apreciar 
resultados similares los cuales son  el personal docente con un tiempo de 11 a 20 años (rho 
= -,195*), asimismo 21 a 30 años (rho =-,274*), (p < 0,05) siendo la tendencia de la 
relación negativa, lo que indica que ambas variables se correlacionan de manera inversa. 
Se puede que mayor tiempo de permanencia tienen aumenta el nivel de procrastinación 
debido a los factores de edad, donde puede ocurrir que el mismo organismo no tenga las 
mismas  las experiencias que viven y el grado de actividades que realizan por lo tanto no 
están comprometidos. 
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En los niveles de compromiso de organizacional, los resultados en cuanto al nivel bajo 
(20.8%) y a la vez, nivel muy alto (20.8%) son similares. Esto puede deberse al tomar en 
cuenta el tiempo de permanencia, donde podrían existir docentes que al tener poco tiempo 
de trabajo en el colegio puedan sentirse muy comprometidos con la institución o no, 
dependiendo de su percepción. De la misma manera, con los docentes que al tener varios 
años de trabajo, puedan haber afianzado su compromiso  con dicha institución. 
 
 
Por otro lado, en los niveles de procrastinación del 100% de los docentes encuestados 
tienen muy alto (21.6%)  esto sugiere que gran parte de del personal tiende a postergar sus 
tareas  lo que afectaría en la productividad laboral de la institución. Lo anterior se puede 
contrastar con Caicedo (2013) se observó que la mayor parte de los colaboradores  tiende a 
procrastinar, perdiendo el tiempo y recursos en otras tareas asignadas, así mismo al no 
contar con capacitación que les permita entender las consecuencias  de procrastinar no 
cuentan con un buen desempeño laboral. Se difiere que la procrastinación es un tema 
común en las empresas pero a su vez genera efectos negativos que no solo afectan a la 
organización sino también en salud personal. 
 
En conclusión, los estudios encontrados nos permiten que el compromiso organizacional y 
la procrastinación laboral se relacionen entre sí en diversos ámbitos que poco a poco están 
siendo de mayor importancia en las organizaciones lo que permitirá medidas para evitarlas. 
Para Soberanes (2009) manifiesta que el compromiso organizacional tomará un sistema 
orientado al logro de la misión y visión de la organización, por lo que si los empleados no 
se encuentran comprometidos conllevara a un descenso en la eficacia de la organización. 
Por lo cual será necesario trabajar con cada uno de los docentes empleando estrategias en 
las cuales ellos se sientan compromiso aportando incentivos y reconocimientos a la labor 
que ejercen. 
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IV. CONCLUSIONES 
 
 
PRIMERA: se concluyó que existe relación inversa entre compromiso organizacional y 
procrastinación laboral en docentes de dos instituciones educativas públicas del distrito de 
Mala –Cañete, 2018 con un resultado correlación de (Rho de Spearman = -0,239**) con un 
valor de p=, 0.00., teniendo una relación débil y significativa .Es decir que a mayor grado 
de compromiso menor grado de procrastinación. 
 
 
SEGUNDA: respecto al objetivo, existe relación inversa y estadísticamente significativa 
entre compromiso organizacional  y dos dimensiones del procrastinación laboral, teniendo 
una fuerza de relación, valores de procrastinación activa  (rho=-,142*), como en 
procrastinación pasiva  (rho=-,253**); con un valor (p. <0,05).  Lo que nos indica que a 
mayores niveles de compromiso  menor será el grado de procrastinación activa y pasiva. 
 
TERCERA: respecto a las dimensiones estudiadas, existe relación inversa y significativa 
entre la procrastinación laboral con dos dimensiones de compromiso afectivo (rho=-,290**) 
y compromiso de continuidad (rho=-222*) lo que concluye en que a   menor 
procrastinación mayor será el compromiso afectivo y de continuidad 
 
CUARTA: existe una correlación baja entre la procrastinación laboral y el compromiso 
organizacional en el personal perteneciente al sexo femenino (rho = - 0,232, p < 0,01). 
Podemos  inferir que el personal femenino tiene una mayor tendencia a procrastinar. 
 
QUINTA: existe correlación entre compromiso organizacional y procrastinación laboral  
según la edad  de 31 a 40  años (Rho = -,502**), seguido de 41 a 50 años (Rho = -,193*) y 
finalmente 51 a 65 años (Rho = -,225*), p < 0,05 De acuerdo con ello, el personal con 
mayor  tiempo dentro de la organización, tendrá mayor tendencia a procrastinar y por lo 
tanto presentará menos compromiso hacia la organización. 
 
SEXTA: en el nivel de compromiso 100% de personal docente encuestado el 20,8% del 
personal se encuentra en un nivel “muy alto” de compromiso”, 20,8% tanto en el nivel 
“bajo lo que respecta que la población se ve dividida en cuanto al compromiso .Lo que se 
refiere que no existe diferencias. 
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SEPTIMA: de acuerdo con los niveles de procrastinación  el 100% de personal docente y 
se encuentra en un nivel “muy alto”, el 21,2% en el nivel alto por lo que se difiere que la 
mayoría de docentes tienden a aplazar las tareas. 
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VI. RECOMENDACIONES  
 
1. Se sugiere realizar estudios con ambas variables donde se pueda contrastar los 
resultados que nos permitan una mayor investigación, ya que existen pocas 
estadísticas acerca de ambas variables. 
 
2. Realizar estrategias que permiten potenciar el compromiso hacia la organización 
mediante incentivos y reconocimientos donde el docente se sienta identificado con 
la organización. 
 
3.  Se recomienda desarrollar programas que beneficien reducir la procrastinación 
favoreciendo el desarrollo de la organización y buscar un compromiso 
organizacional adecuado tanto al inicio, al proceso y al desarrollo de la labor en 
cuanto al tiempo de trabajo. 
 
4. Se sugiere contrastar estas variables con  algunas relacionadas a la línea de 
compromiso organizacional. 
 
5. Realizar más investigaciones contrastando con otras por variables 
sociodemográficas.  
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INVENTARIO DE DE POSTERGACIÓN ACTIVA Y PASIVA EN EL 
ENTORNO LABORAL (IPAP) 
 
Edad: ____________ Área: _______________________________________________ 
Cargo: ____________________Tiempo en la empresa (en meses):_______________  
A continuación se presenta una serie de opiniones vinculadas al trabajo y a nuestra 
actividad en la misma. Le agradeceremos nos responda con absoluta sinceridad, 
marcando con un aspa la respuesta que mejor exprese su punto de vista.  
 TD = Totalmente desacuerdo. 
 D = Desacuerdo. 
 I =  Indiferente 
 DA = De acuerdo. 
 TDA = Totalmente de acuerdo 
No hay respuesta buena ni mala, todas son importantes. Asegúrese de haber contestado 
a todas las preguntas 
N ITEMS TD D I DA TDA 
1  Creo que no poseo las habilidades necesarias para realizar mis 
asignaciones en el tiempo planificado. 
     
2  Me siento ansioso (a) cuando se aproxima la fecha de finalización de un 
proyecto 
     
3  Cuando queda poco tiempo para terminar un proyecto me siento 
optimista 
     
4  Me siento decaído (a) cuando se agota el tiempo para la entrega de un 
trabajo 
     
5  Me cuesta prever el tiempo que necesitaré para cumplir con mis 
actividades 
     
6 Me desanimo cuando queda poco tiempo para terminar una asignación      
7  Me cuesta percatarme de las consecuencias negativas que pueda tener el 
dejar mis obligaciones para última hora. 
     
8  Planifico mi tiempo, para realizar mis actividades según la urgencia de 
cada una. 
     
9  No logro terminar adecuadamente un trabajo cuando me queda poco 
tiempo para hacerlo 
     
10  Siento ganas de llorar cuando queda poco tiempo para culminar un 
proyecto 
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11 Se me dificulta comenzar los proyectos que me asignan      
12  Pienso en dejar algunas actividades para última hora porque sé que poseo 
las habilidades para culminarlas a tiempo 
     
13 Realizo mis actividades a último momento, pero las termino 
adecuadamente. 
     
14 Me siento tenso (a) cuando se acerca el momento de entregar una 
asignación. 
     
15 Cuando está por cumplirse el plazo para entregar mis actividades laborales, 
me siento alentado (a) a cumplir con ellas. 
     
16 Me paraliza saber que se acerca el momento de entregar una asignación      
17 Tardo en comenzar mis proyectos, pero los termino alcanzando los 
objetivos planteados. 
     
18 Considero en retrasar algunas actividades, reestructurando mi planificación 
para lograr mis objetivos 
     
19 En ocasiones dejo de lado mis actividades, pero luego las retomo y termino 
antes de la fecha pautada 
     
20 Considero que no tengo la habilidad para alcanzar los objetivos que se me 
plantea. 
     
21 Las actividades que me asignan son tan difíciles que pienso que no puedo 
terminarlas a tiempo. 
     
22 Consigo mejores resultados cuando realizo mis asignaciones faltando poco 
tiempo para entregarlas 
     
23 Me entusiasma cumplir con mis actividades en el último momento      
24 Fallo en los trabajos que me asignan por dejarlos para última hora      
25 Logro realizar todas mis actividades aunque las termine justo antes de 
finalizar el plazo de entrega 
     
26 Pienso en dejar de hacer algunas actividades, porque sé que puedo 
hacerlas luego sin ningún problema 
     
27 Me siento motivado (a) cuando realizo mis actividades en el último 
momento. 
     
28 Pienso que no puedo hacer bien todas las tareas que me asignan      
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Anexo 3 . Confiabilidad 
 
Estimacion de fiabilidad de  Procrastinación según el alfa de Cronbach  
 
 
 
 
 
 Se puede aprecia una adecuada fiabilidadf  
 
 
. Confiabilidad de la Prueba Piloto  del Compromiso Organizacional según el alfa de 
Cronbach  
 
 
 
 
  
Se muestra que el valor del alfa de Cronbach obtenido para el Cuestionario de 
Compromiso Organizacional es 0.711, lo cual nos indica que el instrumento para medir 
la variable compromiso organizacional es confiable. 
 
  
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
,702 28 
 
 
Estadísticas de fiabilidad 
Alfa de Cronbach N° de elementos 
,711 18 
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Anexo 4. Validez 
 
Validez de la escala de Procrastinación  según V de Aiken  
ITEM J1  J2  J3  J4  J5 
 
 
 
  Total        V Aiken  
      
 
  
1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 1 1 5 1 
3 1 1 1 1 1 5 1 
4 1 1 1 1 1 5 1 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 1 5 1 
7 1 1 1 1 1 5 1 
8 1 1 1 1 1 5 1 
9 1 1 1 1 1 5 1 
10 1 1 1 1 1 5 1 
11 1 1 1 1 1 5 1 
12 1 1 1 1 1 5 1 
13 1 1 1 1 1 5 1 
14 1 1 1 1 1 5 1 
15 1 1 1 1 1 5 1 
16 1 1 1 1 1 5 1 
17 1 1 1 1 1 5 1 
18 1 1 1 1 1 5 1 
19 1 1 1 1 1 5 1 
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20 1 1 1 1 1 5 1 
21 1 1 1 1 1 5 1 
22 1 1 1 1 1 5 1 
23 1 1 1 1 1 5 1 
24 1 1 1 1 1 5 1 
25 1 1 1 1 1 5 1 
26 1 1 1 1 1 5 1 
27 1 1 1 1 1 5 1 
28 1 1 1 1 1 5 1 
 
 
Validez de la escala de Compromiso organizacional según V de Aiken 
ITEM J1 J2 J3 J4 J5 Total V Aiken 
1 1 1 1 1 1 5 1 
2 1 1 1 1 1 5 1 
3 1 1 1 1 1 5 1 
4 1 1 1 1 1 5 1 
5 1 1 1 1 1 5 1 
6 1 1 1 1 1 5 1 
7 1 1 1 1 1 5 1 
8 1 1 1 1 1 5 1 
9 1 1 1 1 1 5 1 
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10 1 1 1 1 1 5 1 
11 1 1 1 1 1 5 1 
12 1 1 1 1 1 5 1 
13 1 1 1 1 1 5 1 
14 1 1 1 1 1 5 1 
15 1 1 1 1 1 5 1 
16 1 1 1 1 1 5 1 
17 1 1 1 1 1 5 1 
18 1 1 1 1 1 5 1 
 
 
                                                                                61 
 
Anexo 5 . Consentimiento Informado  
                                                                                62 
 
              
                                                                                63 
 
 
Anexo 6. Asentimiento informado 
 
ASENTIMIENTO INFORMADO 
 
Alumno: 
………………………………………………………………………………………….. 
Con el debido respeto me presento a usted, mi nombre es Giamylet Gabriela 
Galvàn Huapaya, interno de psicología de la Universidad César Vallejo – Lima. 
En la actualidad me encuentro realizando una investigación sobre “Compromiso 
organizacional y procrastinación laboral en docentes de dos instituciones 
educativas públicas del distrito de Mala –Cañete, 2018”; y para ello quisiera 
contar con su valiosa colaboración. El proceso consiste en la aplicación de dos 
pruebas psicológicas:Cuestionario de Compromiso Organizacional de Meyer y 
Allen y Escala de Postergación pasiva y activa . De aceptar participar en la 
investigación, afirmo haber sido informado de todos los procedimientos de la 
investigación. En caso tenga alguna duda con respecto a algunas preguntas se 
me explicará cada una de ellas.  
Gracias por su colaboración.  
                                                              Atte. Giamylet Gabriela Galvàn Huapaya 
                                                      ESTUDIANTE DE LA EAP DE PSICOLOGÍA 
  
                                                                                64 
 
Anexo 7. Acta de Aprobación de Tesis 
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Anexo 8 
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Anexo 9. Acta de autorización de publicación de tesis  
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10.Criterio de Jueces 
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11.Matriz de consistencia 
TÍT
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O 
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MA HIPÓTESIS 
OBJETIVOS METODO INSTRUMENTO 
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0
1
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”
 
 
General General General Tipo y diseño Compromiso 
Organizacional 
 
 
 
 
 
 
 
¿Qué 
relación 
existe 
entre 
“Compro
miso 
organizaci
onal  y  
procrastin
ación 
laboral en 
docentes 
de dos 
institucion
es 
públicas  
del distrito 
de Mala –
Cañete 
,2018”? 
Existe correlación inversa 
y significativa entre 
compromiso 
organizacional y la 
procrastinación laboral  
en los docentes de las 
instituciones públicas del 
distrito de Mala – Cañete, 
2018. 
 
 Determinar la 
correlación 
entre 
compromiso 
organizacional 
y la 
procrastinación  
en  docentes de 
las instituciones 
públicas  del 
distrito de Mala 
– Cañete, 2018 
Enfoque 
descriptivo, 
correlacional, 
Diseño no 
experimental – 
Transeccional. 
Cuestionario de 
Compromiso 
Organizacional 
Meyer y Allen 
adaptado por 
Juana Argomedo 
(2013) 
coeficientes de 
alfa de Cronbach 
es muy alto, la 
confiabilidad 
obtenida fue de 
0,82. 
Población - 
muestra 
225 personas. 
(docentes ). 
Específicos Específicos 
1. ¿Existe correlación 
positiva y significativa 
entre las dimensiones de 
compromiso 
organizacional y la 
procrastinación en los 
docentes de las 
instituciones públicas del 
distrito de Mala en base 
al sexo . 
Determinar la correlación 
entre el compromiso 
organizacional y las 
dimensiones de la 
procrastinación en los 
docentes de las 
instituciones públicas del 
distrito de Mala – Cañete, 
2018. 
 
Muestra = 225 
2.Existe correlación 
positiva y significativa 
entre las dimensiones de 
compromiso 
organizacional y la 
procrastinación en los 
docentes de las 
instituciones públicas del 
distrito de Mala en base a 
la edad 
 
Determinar la correlación 
entre compromiso 
organizacional y la 
procrastinación  en  
docentes de las 
instituciones públicas  del 
distrito de Mala – Cañete, 
según sexo. 
 
Estadísticos Procrastinacion  
        ●Descriptiva 
        ●K – S 
 Coeficie
nte Alfa 
de 
Cronbac
h  
 Correlaci
ón (Rho) 
de 
Spearma
n 
Escala Pasiva –
Activa de Parisi  
(2007). la 
confiabilidad 
obtenida fue de 
0,877. 
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Anexo 12 .Autorización de la versión final   
 
